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Samenvatting  
De titel van de scriptie is “De rol van justice in het waarderingsproces bij psychologische 
contracten”. Om de titel beter te begrijpen eerst wat meer uitleg over verschillende woorden 
binnen de titel. Justice, oftewel rechtvaardigheid, kent drie vormen: Procedural, distributive 
en interactional justice. Dit gaat over rechtvaardige procedures, resp. eerlijke beloning, resp. 
respectvolle behandeling. Het waarderingsproces gaat erover hoe de werknemer zijn eigen 
organisatie waardeert en hoe deze met hem omgaat. Deze waardering kan positief of negatief 
uitpakken voor de organisatie en kan door omstandigheden veranderen. Daarnaast is er ook 
nog het psychologisch contract. Dit is een contract dat naast het ondertekende contract 
bestaat. In het psychologisch contract komen beloftes van de organisatie en van de werknemer 
voor en deze staan niet op papier; het is een verstandhouding. Deze beloftes kunnen zijn dat 
de werknemer bijvoorbeeld een opleiding krijgt en dat de werknemer beloofd heeft deze 
opleiding te volgen. In sommige gevallen is er een gebeurtenis waardoor er iets verandert in 
het psychologisch contract (waarderingsproces). Deze gebeurtenis wordt ook wel een ‘trigger’ 
genoemd. Een trigger kan zijn dat een verwachte promotie naar iemand anders gaat. 
Organisaties zijn continu aan het veranderen. Door deze veranderingen kan het voorkomen 
dat dit gevolgen heeft voor het psychologisch contract voor beide partijen. Naar 
psychologische contracten is al redelijk wat onderzoek gedaan, maar op specifieke 
deelgebieden zijn er nog open vragen, onder meer op het gebied van triggers en wat daar 
mogelijk mee samenhangt. Ook komt naar voren dat er nog niet veel bekend is over de 
invloed van justice (rechtvaardigheid) op het waarderingsproces bij een 
organisatieverandering. Over rechtvaardigheid en de processen rond dit onderwerp gaat deze 
scriptie. 
Justice is in deze scriptie de mediërende factor. Een mediërende factor is een variabele die 
tussen een oorzaak-gevolgrelatie staat en hiermee het effect tussen de oorzaak-gevolgrelatie 
beter verklaart en de relatie sterker maakt. Justice - of ook wel fairness - kan in het 
Nederlands worden vertaald met rechtvaardigheid. 
Het onderzoek voor deze scriptie is gedaan onder docenten van verschillende hogescholen 
(Universities of Applied Sciences) in Nederland. Gedurende 6 weken hebben de docenten op 
hun werkdagen een dagboekstudie met vragenlijsten ingevuld waarin onder andere werd 
gevraagd of men triggers had ervaren. Met de verkregen data is een antwoord gegeven op de 
hoofdvraag en hypotheses. 
De hoofdvraag in deze scriptie is: Wat is de mediërende rol van justice in de relatie tussen 
triggerfrequentie en de waardering van het psychologisch contract? 
Er is aangetoond dat justice een zwakke maar significante, indirecte relatie heeft met 
triggerfrequentie en de waardering van het psychologisch contract. Bijna driekwart van de 
onderzoekspopulatie voelt zich rechtvaardig behandeld door de organisatie en dit heeft een 
positieve uitwerking op de waardering van het psychologisch contract. Daarmee is bewezen 
dat justice een positieve mediërende rol heeft. De verschillen tussen respondenten met veel en 
weinig triggers in relatie tot de waardering van het psychologisch contract is echter marginaal.  
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Aanbeveling voor verder onderzoek is om naast de triggerfrequentie ook de impactscore van 
de triggers op de waardering van het psychologisch contract te meten. De impactscore die 
voor dit onderzoek is gemeten, bevatte zowel positieve als negatieve triggers en daardoor was 
niet inzichtelijk te maken wat het effect van de trigger op de waardering van het 
psychologisch contract was. Dit is echter wel relevant, want een eventuele contractbreuk kan 
ontstaan door zowel veel kleine triggers als een of enkele grote.  
 
 
 
 
 
  
5 
 
Inhoudsopgave 
Dankwoord ................................................................................................................................. 2 
Samenvatting .............................................................................................................................. 3 
1 Inleiding ............................................................................................................................. 7 
1.1 Aanleiding en probleemstelling ................................................................................... 7 
1.2 Methode van onderzoek ............................................................................................... 8 
2 Literatuuronderzoek ......................................................................................................... 10 
2.1 Variabelen die binnen het model worden gebruikt .................................................... 11 
2.2 Organisatieverandering .............................................................................................. 11 
2.3 De Social Exchange Theory ...................................................................................... 12 
2.4 Triggerfrequentie ....................................................................................................... 12 
2.5 Wat is het psychologisch contract? ........................................................................... 13 
2.6 Appraisal theory en het (her)waarderingsproces ....................................................... 14 
2.6.1 De appraisal theory ............................................................................................. 14 
2.6.2 Het (her)waarderingsproces ............................................................................... 14 
2.7 Justice ........................................................................................................................ 14 
2.7.1 Procedural justice ............................................................................................... 15 
2.7.2 Distributive justice ............................................................................................. 15 
2.7.3 Interactional justice ............................................................................................ 15 
2.8 De directe relatie tussen triggerfrequentie en (her)waardering van het psychologisch 
contract ................................................................................................................................. 16 
2.9 De indirecte relatie tussen triggerfrequentie en (her)waardering van het 
psychologisch contract via justice ........................................................................................ 16 
2.10 Centrale vraagstelling en hypotheses ..................................................................... 17 
3 Methodologie ................................................................................................................... 18 
3.1 Methode van onderzoek ............................................................................................. 18 
3.2 Dataverzameling ........................................................................................................ 19 
3.2.1 Dagelijkse vragenlijst voor de respondenten ..................................................... 19 
3.2.2 Wekelijkse vragenlijst voor respondenten ......................................................... 19 
3.3 Operationalisatie ........................................................................................................ 19 
3.4 Data-analyse .............................................................................................................. 21 
3.5 Methodologische issues ............................................................................................. 21 
4 Resultaten ......................................................................................................................... 22 
4.1 Onderzoekspopulatie ................................................................................................. 22 
6 
 
4.2 Uitwerking hypotheses .............................................................................................. 22 
5 Conclusies, discussie en aanbevelingen ........................................................................... 32 
5.1 Conclusies .................................................................................................................. 32 
5.2 Discussie .................................................................................................................... 32 
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk ................................................................................ 33 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek ...................................................................... 33 
Literatuurlijst ............................................................................................................................ 35 
6 Bijlage(n) .......................................................................................................................... 38 
  
7 
 
1 Inleiding 
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
Dit afstudeeronderzoek kijkt naar de rol die justice speelt binnen het psychologisch contract 
(PC) tijdens organisatieveranderingen. Dit is één van de deelgebieden van het 
promotieonderzoek dat momenteel uitgevoerd wordt door promovenda Hermien Wiechers. 
Met dit onderzoek wordt gepoogd inzicht te verschaffen in de relatie tussen justice, 
triggerfrequentie en de waardering van het psychologische contract. 
Organisaties zijn constant aan het veranderen (Homan, 2005). Het is maar de vraag of dit 
veranderproces op een eerlijke manier (fair) gebeurt bij een organisatie, of in ieder geval als 
zodanig gepercipieerd wordt door werknemers. Deze constante veranderingen ervaren veel 
werknemers als een stukje onrust in hun werk (Homan, 2005). Daarnaast kan deze constante 
stroom aan veranderingen invloed hebben op het psychologisch contract. Het psychologisch 
contract is een contract tussen werkgever en werknemer dat niet op papier staat (Rousseau, 
1995; Argyris, 1960). Veelal zijn beide partijen zich er niet van bewust dat er ook nog een 
psychologisch contract is. In dit contract komen verwachtingen, denkbeelden, beloftes, 
vertrouwen, aanvaarding, perceptie van wederkerigheid etc. die spelen tussen de werknemer 
en de werkgever naar voren (Rousseau, 1995). De verwachtingen tussen werknemer en 
werkgever kunnen heel verschillende zijn, omdat ieder dit op zijn eigen manier invulling 
geeft. Hierdoor kunnen er verkeerde verwachtingen richting elkaar ontstaan (Rousseau, 1995).  
Het psychologisch contract is onderdeel van de Social Exchange Theory (Rousseau, 1995). 
Bij de Social Exchange Theory (SET) wordt er gekeken naar de sociale interactie tussen 
werkgever en werknemer. De werknemer stopt zijn tijd, energie, kennis etc. in zijn werk en 
verwacht dat de werkgever op zijn beurt er een eerlijke beloning, opleiding etc. voor terug 
geeft; reciprociteit (Harrington & Lee 2015). Reciprociteit wordt ook binnen het 
psychologisch contract tussen beide partijen verwacht (Wiechers, Lub & Ten Have, 2016). In 
het artikel van Wiechers et al. (2016) wordt een conceptueel model over ‘psychological 
recontracting’ gepresenteerd (zie Bijlage 1). Dit model bestaat uit drie pijlers: de contextuele 
component, de cognitieve & emotionele component en de gedragscomponent. Uit het artikel 
blijkt dat er meer onderzoek gedaan moet worden binnen deze pijlers om elementen die 
mogelijk invloed hebben op de relatie tussen triggers en de waardering van het psychologisch 
contract in kaart te brengen. Binnen de cognitieve & emotionele component vindt 
bewustwording plaats en daar valt ook justice onder. In deze scriptie wordt de rol van justice 
binnen het psychologisch contract verder uitgediept. Wanneer er meer bekend is over het 
aspect rechtvaardigheid binnen de arbeidsrelatie, dan kan dit een positieve uitwerking hebben 
op zowel de organisatie als de werknemer. Daarnaast draagt dit onderzoek bij aan verbreding 
van kennis over het psychologisch contract en de rol van justice daarbij. 
Conway & Briner (2005) definiëren 3 soorten justice: “distributive justice”, wat refereert aan 
de perceptie van werknemers dat zij een eerlijke beloning krijgen voor hun bijdragen; 
“procedural justice”, wat refereert aan de perceptie van de werknemers dat procedures om 
beloningen toe te wijzen op rechtvaardige wijze plaatsvinden; en “interactional justice”, wat 
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refereert aan de perceptie van de werknemers met betrekking tot waardigheid en respect die 
zij ontvangen tijdens hun interpersoonlijke contact met leidinggevenden.  
Omdat een organisatie continu aan het veranderen is (Homan, 2005) kan het voorkomen dat 
dit gevolgen heeft voor het psychologisch contract voor beide partijen (Wiechers et al., 2016). 
Het bestaande psychologische contract wordt dan opnieuw bekeken - het zogenaamde 
waarderingsproces (appraisal process) – wat vaak tot een nieuw psychologisch contract leidt 
(recontracting of herwaardering). 
Vanuit de appraisal theorie kan er gekeken worden naar het (her)waarderingsproces, de 
theorie in de psychologie dat emoties worden gewonnen uit onze evaluaties, beoordelingen of 
inschattingen van gebeurtenissen die specifieke reacties kunnen veroorzaken (Scherer, Shorr 
& Johnstone 2001). De aard van een emotionele reactie kan het beste worden voorspeld op 
basis van de individuele, subjectieve beoordeling van een antecedent-gebeurtenis (Scherer et 
al., 2001). Kort gezegd komt het erop neer dat er een subjectieve beoordeling plaatsvindt van 
gebeurtenissen uit het verleden. 
In dit onderzoek wordt er, in de situatie van organisatieverandering, naar de triggers gekeken 
en hoe vaak deze gedurende het onderzoek door de respondenten ervaren worden. Er is nog 
niet veel bekend over de invloed van triggers in combinatie met justice op het psychologisch 
contract (Wiechers et al., 2016). Het lijkt erop dat meerdere triggerende gebeurtenissen samen 
kunnen leiden tot contractbreuk (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Daarom is de frequentie 
van het voorkomen van triggers in een bepaalde periode relevant. Daarbij wordt onderzocht in 
welke mate justice een verklarende rol heeft bij de waardering van het psychologisch contract. 
Dit leidt tot de volgende probleemstelling: 
Wat is de mediërende rol van justice in de relatie tussen triggerfrequentie en de 
waardering van het psychologisch contract? 
Hiermee wordt een bijdrage geleverd aan de kennis over het psychologisch contract en 
oorzaken van psychologisch contractbreuk. De veronderstelling is dat er een negatieve relatie 
is tussen de triggerfrequentie en het psychologisch contract en dat deze gebufferd wordt door 
een hogere justice-waardering. Met andere woorden: wanneer er veel negatieve triggers zijn 
heeft dit een negatieve invloed op het psychologisch contract. Als men los daarvan de 
organisatie rechtvaardig vindt, compenseert dit de negatieve triggerervaring, zodat de 
waardering van het psychologisch contract positiever wordt. Hierin ligt meteen de 
maatschappelijke relevantie besloten: er treedt minder snel contractbreuk op tussen werkgever 
en werknemer wanneer rekening gehouden wordt met justice binnen de organisatie. 
1.2 Methode van onderzoek 
Het onderzoek dat wordt uitgevoerd is een dagboekstudie, omdat dit de meest voor de hand 
liggende methode is voor het bestuderen van stressvolle gebeurtenissen, bv. triggers (Symon, 
1998). De vragen in de 6 weken durende dagboekstudie, waarin ook specifiek naar justice 
wordt gevraagd, zijn gebaseerd op Conway & Briner (2005), Ambrose & Schminke (2009) en 
Tomprou, Rousseau & Hansen (2015). De onderzoekspopulatie bestaat uit docenten van 5 
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verschillende hogescholen in Nederland. Er wordt gebruik gemaakt van een deductieve 
onderzoeksmethode op basis van hypotheses (Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). De data-
analyse wordt op kwantitatieve wijze uitgewerkt met behulp van Excel en SPSS. 
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2 Literatuuronderzoek 
In het literatuuronderzoek worden de begrippen organisatieveranderingen, triggers en het 
psychologisch contract belicht in het kader van de Social Exchange Theory en de Appraisal 
Theory. De triggerfrequentie en de (her)waardering van het psychologisch contract zijn de 
onafhankelijke resp. de afhankelijke variabelen in dit onderzoek. Justice wordt hier als 
mediërende variabele aan toegevoegd en uitgebreid besproken. Vervolgens worden de relaties 
onderzocht tussen triggerfrequentie en (her)waardering van het psychologisch contract 
(IVDV), tussen triggerfrequentie en justice (IVMV) en tussen justice en (her)waardering 
van het psychologisch contract (MVDV). Het mediërende model dat ten grondslag ligt aan 
dit onderzoek is weergegeven in onderstaand conceptueel model. 
 
Figuur 1. Conceptueel model van dit onderzoek 
Dit model weerspiegelt het causale verband waarbij de triggerfrequentie indirect invloed heeft 
op de (her)waardering van het psychologisch contract door de mediërende variabele justice 
(Hayes & Preacher, 2014). 
 
Veranderen in een organisatie is een continu proces (Homan, 2005); wanneer het 
psychologisch contract net vernieuwd is, komt er wel weer een nieuwe trigger die leidt tot 
verandering. Het continue proces van veranderen wordt echter niet verder in deze scriptie 
belicht, daar dit buiten de onderzoeksvraagstelling van deze scriptie ligt. Wel wordt de 
context van organisatieverandering weergegeven.  
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Aan de hand van de nummering van figuur 1 worden variabelen en relaties daartussen 
gespiegeld aan de literatuur. Eerst worden de gebruikte variabelen nader verklaard en wordt 
de context van organisatieverandering, alsmede de theoretische context waarin de variabelen 
zijn ingebed – de Social Exchange Theory – beschreven. 
2.1 Variabelen die binnen het model worden gebruikt 
In de inleiding zijn de 3 variabelen die voor dit onderzoek gebruikt worden al even aangestipt. 
Het gaat om de triggerfrequentie, de waardering van het psychologisch contract en justice.  
 
Triggers zijn gebeurtenissen die een proces in beweging zetten en die bepaalde reacties en 
bepaald gedrag uitlokken (Conway & Briner, 2005; Rousseau, 1995). Meerdere triggerende 
gebeurtenissen samen kunnen leiden tot contractbreuk (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). 
Daarom is de triggerfrequentie binnen een bepaalde onderzoeksperiode relevant in relatie tot 
de waardering van het psychologisch contract. Een psychologisch contract kan worden 
omschreven als de individuele opvattingen van de wederzijdse verwachtingen en (informele) 
verplichtingen in de arbeidsrelatie tussen werkgever en werknemer en fungeert als basis voor 
actie en daaruit voortvloeiend de werkhouding (Rousseau, 1995). 
 
Op basis van de constatering van Harrington & Lee (2015) dat de perceptie van fairness door 
de werknemer en de vervulling van zijn psychologisch contract een positieve relatie met 
elkaar hebben, bestaat het vermoeden dat de triggerfrequentie via fairness ook invloed heeft 
op de waardering van het psychologisch contract. In de literatuur is veel over fairness 
geschreven, o.a. door Harrington & Lee (2015) en Conway & Briner (2005). Fairness wordt 
hierin omschreven als rechtvaardigheid, billijkheid, eerlijkheid, etc.. Volgens Conway & 
Briner (2005) zijn de begrippen justice en fairness uitwisselbaar, omdat het bij fairness 
meestal over justice – oftewel rechtvaardigheid – gaat. In deze scriptie wordt verder de 
Engelse term “justice” gebruikt.  
2.2 Organisatieverandering 
Een verandering kan uit verschillende hoeken komen, bijvoorbeeld de overheid of het 
management van de organisatie. Ook de direct leidinggevende kan dus voor verandering 
zorgen. In 75% tot 80% van de gevallen is veranderen een zelf-organiserend, spontaan proces 
en het is niet van tevoren te voorspellen wat de uitkomsten zullen zijn (Homan, 2005). 
Wanneer het goed gaat in de organisatie zullen er kleine veranderingen zijn om de processen 
te optimaliseren, maar wanneer het niet goed gaat zal het management een strategische 
koerswijziging willen doorvoeren waarbij er meer van de werknemers wordt verwacht; ze 
zullen zich meer moeten aanpassen (Weick & Quinn, 1999). Wat ook meespeelt is de 
perceptie van de werknemer van wat hij vindt van de organisatie waarvoor hij werkt. Dit 
bepaalt hoe de werknemer zijn psychologisch contract ziet. Vaak wordt veranderen als 
verstoring (de trigger) gezien van het psychologisch contract (Tekleab & Taylor, 2003). 
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2.3 De Social Exchange Theory 
De Social Exchange Theory (SET) werd als eerste beschreven door Homans (1958) in zijn 
publicatie “Social Behavior as Exchange”. Volgens de Social Exchange Theory geeft een 
werknemer tijd, energie, kennis en kunde etc. aan zijn organisatie, maar verwacht hij daar ook 
weer iets voor terug. Met andere woorden: het is geven en nemen. De theorie specificeert de 
werknemer-werkgever-relatie als een proces van sociale interacties met daarbij tastbare zaken 
(bijvoorbeeld geld, beloning en onkostenvergoedingen) of niet tastbare zaken (bijvoorbeeld 
symbolische waarde, respect, organisationele erkenning, baanzekerheid) tussen werknemer en 
werkgever (Harrington & Lee, 2015, p216).  
Thibaut & Kelley (1959), Homans (1974) en Blau (1964) hebben onderzoek gedaan in de 
sociale psychologie en sociologie naar de effecten van beloningen. Wanneer een werknemer 
voordelen ziet in de organisatie die ongeveer gelijk zijn aan wat hij of zij bijdraagt aan de 
relatie, dan zal een werknemer eerder geneigd zijn om bij deze organisatie te blijven 
(Harrington & Lee, 2015, p217). Er is dus reciprociteit tussen werkgever en werknemer. 
De Social Exchange Theory is de overkoepelende theorie die zowel een verklaring geeft voor 
de mechanismes voor het psychologisch contract, waarop Roussau (1995) haar onderzoek 
gebaseerd heeft, als de mechanismes voor justice waarover in deze scriptie onderzoek wordt 
gedaan. Rousseau (1995) spreekt namelijk over sociale contracten die veranderen onder 
invloed van bepaalde gebeurtenissen of ‘events’ (zie figuur 2) en zij stelt daarbij dat justice 
lastig te evalueren is, omdat er verschillende uitkomsten per persoon mogelijk zijn.  
Figuur 2 “Linking the Social and the Psychological Contracts”, Rousseau (1995, p219) 
2.4 Triggerfrequentie 
Veranderingen in de organisatie kunnen een trigger veroorzaken die van invloed is op de 
waardering van het psychologisch contract (Wiechers et al., 2016). Triggers zijn 
gebeurtenissen die een proces in beweging zetten en die bepaalde reacties en bepaald gedrag 
uitlokken (Conway & Briner, 2005; Rousseau, 1995). Inzicht in patronen in de gebeurtenissen 
is de sleutel tot het begrijpen van een proces (Langley, 1999) en daarmee het waarderen van 
het psychologisch contract (Wiechers et al., 2016). 
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Volgens Marks & Mirvis (1998) kunnen de uitkomsten van veranderingen vaak zowel 
positieve als negatieve gevolgen hebben voor een en dezelfde persoon; meestal wordt toch de 
negatieve kant gezien. Het is ook mogelijk dat een trigger positief uitpakt door een proactieve 
houding te hebben, waardoor het psychologische contract positief wordt ingevuld. De 
werknemer zou bijvoorbeeld zelf bij problemen naar de teamleider kunnen stappen en vragen 
of hijzelf een bijdrage kan leveren aan het oplossen van het probleem. Wanneer de werknemer 
dan met een mooie oplossing voor het probleem komt, kan dit een positieve werking op de 
onderlinge relatie (psychologisch contract) hebben. Hierdoor kan het zijn dat de werknemer 
eerder promotie maakt (Wiechers et al., 2016, p2/3). Een trigger tot verandering kan op 
verschillende manieren plaatsvinden. Dit hangt af van hoe men erin staat: is men proactief of 
passief en laat men het gebeuren of neemt men actie? Om nog even terug te komen op Homan 
(2005) en de vraagstelling: triggers zijn er altijd en verandering ook. Soms zijn de 
veranderingen niet merkbaar, omdat het de gewone gang van zaken is van het dagelijks werk. 
Maar als het niet goed gaat in de organisatie zullen er grote veranderingen moeten 
plaatsvinden om alles weer op de rails te krijgen (Weick & Quinn, 1999). 
In dit onderzoek wordt er gekeken naar de hoeveelheid triggers (triggerfrequentie) die een 
respondent ervaart. Meerdere triggerende gebeurtenissen samen kunnen leiden tot 
contractbreuk van het psychologisch contract (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011; zie ook 
hoofdstuk 2.5 en 2.6). Parzefall & Coyle-Shapiro (2011) constateren dat de werknemers bij 
contractbreuk terug gaan kijken naar de triggers die zij hebben ervaren. Dan kan blijken dat 
de triggerfrequentie uitmaakt. Daarom is de triggerfrequentie binnen een bepaalde 
onderzoeksperiode relevant in relatie tot de waardering van het psychologisch contract om 
veranderingen hierin in kaart te brengen.  
2.5 Wat is het psychologisch contract? 
Het werk van Rousseau (1995) wordt gezien als de basis van het hedendaagse psychologische 
contract. Rousseau (1995, p219) zegt het volgende over het psychologische contract: “The 
psychological contract is individual beliefs, shaped by the organization, regarding terms of an 
exchange agreement between the individual and their organization”. Volgens Rousseau 
(1995) is het psychologisch contract ook een verwachting van wat gaat gebeuren, gebaseerd 
op wat er in het verleden is gebeurd. 
Het psychologische contract tussen beide partijen bevat onder andere verwachtingen, beloftes, 
denkbeelden, etc. (Rousseau, 1995). Hier kleuren werknemer en organisatie het psychologisch 
contract in waarbij het kan voorkomen dat er verkeerde of verschillende interpretaties worden 
gemaakt. Bijvoorbeeld dat een werknemer een belofte heeft gekregen om promotie te maken, 
maar dit niet krijgt, omdat er in de loop van de tijd iemand anders in de organisatie is 
gekomen die meer geschikt is voor die functie. Hierdoor ontstaat er contractbreuk richting de 
werknemer waardoor deze ontevreden is over zijn werkgever, de betrokkenheid van de 
werknemer minder wordt, de prestaties naar beneden gaan en contraproductief gedrag 
veroorzaakt wordt (Wiechers et al., 2016, p2). De werknemer gaat zijn psychologisch contract 
opnieuw waarderen en zo ontstaat recontracting van het oude psychologisch contract, waarna 
er een nieuwe voor in de plaats komt (Shaw & Jarvenpaa, 1997). De uitkomst van 
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recontracting kan heel verschillend zijn. In het voorbeeld dat hierboven is beschreven is het 
negatief, maar het kan ook positief uitpakken voor een werknemer als deze dan toch de 
promotie krijgt van zijn werkgever; dan doet de werknemer ook aan recontracting in positieve 
zin. 
Het psychologisch contract kan als een emmer worden gezien waarbij de druppels de triggers 
zijn (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Als de emmer vol is loopt deze over en start het 
waarderingsproces. Wanneer er nu in de emmer een steen wordt gegooid dan start het 
waarderingsproces veel sneller, omdat er water over de rand heen klotst. Het hangt er dus ook 
vanaf hoe heftig de trigger beleefd wordt (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). De 
triggerfrequentie in combinatie met de impact ervan is dus van belang. 
Kort samengevat: wanneer er veranderingen binnen de organisatie plaatsvinden en er zijn veel 
kleine triggers of één grote trigger, dan vindt er in meer of mindere mate waardering plaats. 
De waardering van het psychologisch contract tussen werkgever en werknemer kan in meer of 
mindere mate veranderen en hoeft niet altijd negatief te zijn. Dit veranderen van het 
psychologisch contract vindt plaats bij het (her)waarderingsproces. 
2.6 Appraisal theory en het (her)waarderingsproces  
2.6.1 De appraisal theory 
De appraisal theory is de theorie vanuit de psychologie die stelt dat emoties voortkomen uit 
onze evaluaties, beoordelingen of inschattingen van specifieke gebeurtenissen en die 
specifieke reacties bij verschillende mensen veroorzaken (Scherer et al., 2001). Het komt erop 
neer dat de beoordeling van de situatie een emotionele reactie veroorzaakt op deze 
beoordeling (Scherer et al., 2001). In het onderzoek van Scherer et al. (2001) komt naar voren 
dat een gebeurtenis positief of negatief beoordeeld kan worden. Dit hangt ervan af hoe men de 
situatie beoordeelt of evalueert.  
2.6.2 Het (her)waarderingsproces  
Een specifieke verandering kan een trigger veroorzaken die een contractbreuk oplevert 
(Schalk & Roe, 2007). Een contractbreuk treedt op als de werkgever een bepaalde 
verandering doorvoert die nadelig is voor de werknemer die dit als een psychologisch 
contractbreuk ervaart (Conway & Briner, 2005). Als een breuk is opgetreden probeert iedere 
werknemer dit op zijn eigen manier in te vullen om tot een nieuw psychologisch contract te 
komen. Dit opnieuw invullen van het psychologisch contact is het gevolg van het appraisal 
proces (Smith & Kirby, 2000). Het (her)waarderingsproces is te vergelijken met het model 
van Lewin (1947): unfreeze – change - freeze.  
2.7 Justice 
Justice speelt mogelijk een rol in de relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. Wanneer de werknemer namelijk de perceptie heeft dat de organisatie 
hem rechtvaardig behandelt (justice), heeft dit een positieve uitwerking op het psychologisch 
contract (Harrington & Lee, 2015). De bevindingen van Wiechers et al. (2016) zijn bovendien 
dat justice van cruciaal belang is, omdat de perceptie van justice de acceptatie van en het 
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vertrouwen in veranderingen vergroot. Justice kent meerdere vormen en daarom spreken 
Conway & Briner (2005) over 3 verschillende types van justice: procedural justice, 
distributive justice, interactional justice. Deze worden hieronder verder besproken.  
2.7.1 Procedural justice 
Aan de procedural justice, het rechtvaardig verlopen van de procedure, besteden medewerkers 
meer aandacht dan aan de uitkomsten die daaruit voortvloeien (Herriot & Pemberton, 1996). 
Hierdoor ontstaat er een discrepantie tussen de cognitieve beoordeling - wat gezien wordt als 
een verplichting - en organisatorische realiteit (Leventhal, 1980). Volgens Blau (1964) zullen 
medewerkers het gevoel hebben dat het proces eerlijk verloopt en dat ze fair worden 
behandeld wanneer er op de lange termijn van hun bijdrage aan de organisatie iets terug komt 
(reciprociteit). Dit is een essentiële factor in het proces van verandering, omdat nooit van 
tevoren bekend is wat de uitkomsten zullen zijn en het moeilijk is voor de werknemers om te 
beoordelen of ze worden geholpen of worden tegengewerkt om hun doelen te bereiken. Er 
wordt aangenomen dat de mate waarin men de organisatie vrijwaart van enige schuld, zal 
leiden tot een andere waardering van de trigger (Brockner & Wiesenfeld, 1996). Zoals 
Brockner & Wiesenfeld (1996) al aangeven: wanneer de werknemer dan zowel oneerlijke 
procedures als oneerlijke uitkomsten waarneemt zal dit een dubbel negatieve reactie 
oproepen. 
2.7.2 Distributive justice 
Distributive justice verwijst naar rechtvaardige uitkomsten en het schenden van contracten is 
per definitie niet eerlijk in termen van verdeling. Dit in tegenstelling tot procedural justice, dat 
invloed heeft op de omvang van de schending (Rousseau, 1995, p128). Harrington & Lee 
(2015) hebben het over de eerlijke verdeling van middelen. Conway & Briner (2005) 
belichten de perceptie van werknemers dat zij een eerlijke beloning krijgen voor hun 
bijdragen. De werknemers willen dus graag dat alles rechtmatig en eerlijk wordt verdeeld, 
zodat ze er een goed gevoel bij hebben. 
Volgens Morrison & Robinson (1997) wordt in de justice literatuur het sociale aspect dat 
invloed heeft op beslissingen van distributive en procedural justice door onderzoekers 
verwaarloosd. 
2.7.3 Interactional justice 
Bij Interactional justice draait het vooral om hoe de werknemers behandeld worden door de 
leidinggevenden vanuit de organisatie (Conway & Briner, 2005). Volgens Bies & Moag 
(1986) gaat het er ook om dat beslissingen op een gevoelige en respectvolle manier worden 
gebracht, waarbij uit de doeken wordt gedaan waarom voor deze beslissing is gekozen.  
Procedural, distributive en interactional justice geven elk afzonderlijk verschillende facetten 
van justice weer. In relatie tot het psychologisch contract is er meestal sprake van procedural 
of interactional justice (Van den Bos, Van Schie & Colenberg, 2002). Deze twee vormen van 
justice bepalen in grote mate hoe rechtvaardig men zich behandeld voelt en dit is belangrijk, 
omdat het mensen informatie geeft over de betrouwbaarheid van anderen, zoals het 
management en de organisatie (Van den Bos et al., 2002). 
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Wanneer in dit onderzoek over justice gesproken wordt, dan wordt de term algemeen gebruikt 
en kan het dus een of meerdere van de drie gedefinieerde facetten omvatten.  
2.8 De directe relatie tussen triggerfrequentie en (her)waardering van het 
psychologisch contract 
Dat triggers invloed hebben op de waardering van het psychologisch contract is uitgebreid in 
de literatuur beschreven (zie hoofdstuk 2.3 t/m 2.6). Onverwachte gebeurtenissen (triggers) 
brengen betekenisgeving op gang bij individuele personen en hieruit volgt waardering van het 
psychologisch contract of herwaardering na een breuk van het psychologisch contract 
(Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Ook Wiechers et al. (2016) stellen dat veranderingen in 
het psychologisch contract zich voordoen naar aanleiding van triggers. De frequentie van 
veranderingen heeft in eerdere studies tegenstrijdige resultaten opgeleverd. Zo concludeerden 
Rafferty & Griffin (2006) en Freese (2007) dat er significante effecten waarneembaar waren 
van de frequentie van veranderingen op de reacties van werknemers naar aanleiding van 
veranderingen, maar daartegenover zag Van der Smissen (2015) zijn hypotheses ontkracht en 
concludeerde hij dat de frequentie van verandering niet significant gerelateerd was aan het in 
vervulling gaan van verwachtingen van de werknemer richting de organisatie. Van der 
Smissen (2015) stelt dat er meer onderzoek nodig is naar de relatie tussen de frequentie van 
veranderingen (triggerfrequentie) en de waardering van het psychologisch contract.  
2.9 De indirecte relatie tussen triggerfrequentie en (her)waardering van 
het psychologisch contract via justice 
Zoals eerder al vastgesteld werd in hoofdstuk 2.7 vormt justice mogelijk een rol in de relatie 
tussen triggerfrequentie en de waardering van het psychologisch contract. Over justice is 
bekend dat de perceptie hiervan op individueel niveau kan verschillen (Rousseau, 1995). 
Conway & Briner (2005) geven aan dat de wijze waarop werknemers reageren op een breuk 
afhankelijk is van elementen die de breuk veroorzaakten, zoals justice. Een voorbeeld daarvan 
is dat een werknemer waarschijnlijk anders reageert wanneer de organisatie met opzet een 
belofte verbreekt dan wanneer dit per ongeluk of op basis van een misverstand gebeurt 
(Conway & Briner, 2005).  
Om de individuele relatie tussen werknemer en organisatie (het psychologisch contract) beter 
te begrijpen, kan naar POS gekeken worden. ‘Perceived organizational support’ (POS) is een 
onderdeel van de waardering van het psychologisch contract, oftewel de ondersteuning die 
een werknemer ervaart vanuit de organisatie (Harrington & Lee, 2015; Solinger & Hofmans 
& Bal & Jansen, 2016). Wanneer de werknemer erkenning krijgt vanuit de organisatie voor 
zijn bijdrage aan de organisatie, dan genereert dit positieve gevoelens bij de werknemer, wat 
een sterke voorspellende waarde in zich heeft voor hoe de perceptie van justice zal zijn 
(Harrington & Lee, 2015). Solinger et al. (2016) stellen ook dat POS een belangrijke factor is 
als het gaat om de mate waarin werknemers zich gesteund voelen door de organisatie, zowel 
als het erom gaat dat zij merken dat de organisatie geeft om hun welzijn en hun bijdragen aan 
de organisatie waardeert. Hoewel POS gaat over de perceptie van de werknemer, constateren 
Solinger et al. (2016) dat die percepties sterk ingebed liggen in organisatorische acties, zoals 
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procedural justice. Uit onderzoek van Dulac & Coyle-Shapiro & Henderson & Wayne (2008) 
blijkt justice inderdaad de negatieve effecten van contractbreuk te verminderen. Wanneer 
werknemers het gevoel hebben dat de organisatie zijn beloftes nakomt, dan is het 
waarschijnlijker dat zij zich verplicht voelen om iets terug te doen richting de organisatie  
(Coyle-Shapiro & Kessler 2002). Dat dit zo is blijkt ook uit De Vos, Buyens & Schalk (2003) 
en Coyle-Shapiro & Neuman (2004).  
Justice heeft invloed op het (her)waarderingsproces in een arbeidsrelatie tussen werknemer en 
werkgever (Rousseau, 1995). Justice wordt gebruikt als een objectief filter om te kijken naar 
jezelf en de omgeving en hoe zich dit met elkaar verhoudt. Om bv. tot een prettige werksfeer 
en optimale werkresultaten te komen is het belangrijk dat het personeelshandboek van de 
organisatie zo ethisch mogelijk is geschreven. Volgens Rousseau (1995, p129) is ethiek een 
soort basisregel: “mother of all rules”.  
De invloed van de triggerfrequentie op de waardering van het psychologisch contract is nog 
niet eenduidig (zie hoofdstuk 2.8). Het vermoeden op basis van Rafferty & Griffin (2006) en 
Freese (2007) is dat meer triggers leiden tot een negatievere uitkomst van de waardering van 
het psychologisch contract. Parzefall & Coyle-Shapiro (2011) constateerden dat de 
werknemers bij contractbreuk terug gaan kijken naar de triggers die zij hebben ervaren en ook 
dat meerdere triggerende gebeurtenissen samen tot een contractbreuk konden leiden. Wanneer 
nu justice wordt toegevoegd aan het model, is de verwachting dat bij meer triggers de 
waardering van het psychologisch contract positiever is, omdat het objectieve filter ‘justice’ 
(Rousseau, 1995) voor een dempend effect zorgt op de relatie tussen triggerfrequentie en de 
waardering van het psychologisch contract. Hierdoor is de kans op een contractbreuk kleiner. 
2.10 Centrale vraagstelling en hypotheses 
In het bovenstaande literatuuronderzoek is dieper ingegaan op het psychologisch contract en 
facetten daaromtrent. Hieruit volgt de volgende hoofdvraag:  
Wat is de mediërende rol van justice in de relatie tussen triggerfrequentie en de 
waardering van het psychologisch contract? 
Met de volgende hypotheses wordt gepoogd om een gefundeerd antwoord te geven op de 
hoofdvraag: 
1. Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. 
2. Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en justice.  
3. Er is een positieve relatie tussen justice en de waardering van het psychologisch 
contract. 
4. Justice medieert de relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. 
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3 Methodologie 
Dit onderzoek vindt plaats naar aanleiding van het promotieonderzoek van H. Wiechers 
“Triggers of Transition: Psychological recontracting in organizational change”, waarin naar 
voren komt dat er nog meer vervolgonderzoek nodig is op het gebied van triggers. 
Verschillende onderzoekers diepen diverse deelonderwerpen rond triggers uit. De 
gezamenlijke dataverzameling wordt gebruikt voor zowel dit promotieonderzoek van 
Wiechers als voor het uitwerken van de afzonderlijke afstudeerscripties. De dataverzameling 
vindt plaats bij verschillende hogescholen (Universities of Applied Sciences) in Nederland. 
Het is de bedoeling dat van iedere hogeschool (minimaal 3), minimaal 30 respondenten 
meedoen aan het onderzoek, wat het totaal op minimaal 90 respondenten zou moeten brengen. 
Het onderzoek wordt gedaan door middel van een dagboekstudie gedurende 6 weken. Dit is 
een afgebakende periode in het onderwijs tussen de vakanties in.  
3.1 Methode van onderzoek  
Om triggers en de triggerfrequentie goed te kunnen meten is gekozen voor een dagboekstudie, 
omdat een dagboekstudie in de organisationele psychologie de meest voor de hand liggende 
methode is voor het bestuderen van stressvolle gebeurtenissen, zoals triggers (Symon, 1998). 
Bij een dagboekstudie wordt gedurende meerdere weken een dagboek ingevuld met specifieke 
vragen over het voorkomen van triggers en de gevolgen hiervan. Deze vragen zijn gebaseerd 
op Conway & Briner (2002; zie bijlage 2), omdat hun bevindingen zijn dat bij dagboekstudies 
gebeurtenissen naar voren komen die kunnen leiden tot psychologisch contractbreuk. Door 
dagelijks het dagboek te laten invullen, zitten de trigger events vers in het geheugen en treedt 
er minder ruis op over wat de oorzaak van de trigger is (Conway & Briner, 2002). Onderdeel 
van de dagboekstudie is een wekelijkse vragenlijst met 4 reflectievragen over de beleving van 
justice in de afgelopen week/weken. Deze vragen zijn gebaseerd op een studie van Ambrose 
& Schminke (2009; zie bijlage 3) en gaan over de mate waarin respondenten rechtvaardig 
behandeld zijn door de organisatie. In de wekelijkse vragenlijst worden ook vragen uit het 
onderzoek van Tomprou, Rousseau & Hansen (2015; zie bijlage 3) gebruikt. Deze vragen 
hebben betrekking op de waardering van het psychologisch contract van de respondent naar 
aanleiding van de ervaren triggers. Die waardering kan uiteen lopen van positief tot zo 
negatief dat men de organisatie wil verlaten. Door dezelfde vragen te gebruiken als andere 
onderzoekers (Conway & Briner, 2002; Ambrose & Schminke, 2009; Tomprou, Rousseau & 
Hansen, 2015), maar dan in de context van Nederlandse hogescholen, wordt de 
betrouwbaarheid groter.  
 
In deze scriptie wordt over de gehele breedte van het onderzoek het aantal triggers geteld en 
van andere vragen en stellingen wordt de Likert-schaal gebruikt om daarmee de mediërende 
rol van justice in beeld te krijgen. Het directe gevolg van deze benadering is dat het onderzoek 
alleen op een kwantitatieve wijze gedaan kan worden. Alle hypotheses worden op een 
cijfermatige en/of statistische manier benaderd. Een kwantitatief onderzoek is gericht op het 
afleiden en toetsen van hypotheses (Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). 
. 
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Een deductieve onderzoeksmethode is uitermate geschikt voor het onderzoeken van de 
hoofdvraag en hypotheses in deze scriptie, omdat beweringen door de respondenten als ‘waar’ 
kunnen worden beschouwd en de conclusies ook ‘waar’ moeten zijn (Saunders, Lewis & 
Thornhill, 2012).  
3.2 Dataverzameling 
De dataverzameling van de 6 afstudeerders en voor het promotieonderzoek van H. Wiechers 
betrof een uitgebreide dataverzameling, uiteenlopend van intakegesprekken, vragenlijsten met 
stellingen en vervolgens een dagboekstudie van 6 weken. Daar niet alle data van de 
dataverzameling van toepassing zijn op deze scriptie worden hier alleen de onderdelen 
beschreven die daadwerkelijk gebruikt zijn. 
De data zijn uiteindelijk verzameld onder 119 respondenten van 5 verschillende hogescholen. 
Hoewel het niet gelukt is om bij elke hogeschool 30 docenten te vinden, is het streefgetal van 
minimaal 90 respondenten gehaald. Van de 119 respondenten die hebben meegedaan aan het 
onderzoek zijn de data uiteindelijk gebruikt van 104 van hen, omdat 15 respondenten niet 
vaak genoeg de vragenlijsten van de dagboekstudie hebben ingevuld. Vooral het ontbreken 
van de slotvragenlijst was hierbij bezwaarlijk. De dataverzameling vond plaats in het najaar 
van 2016. 
Voor het versturen van links naar de vragenlijsten van de dagboekstudie en voor het 
verzamelen van de antwoorden werd gebruik gemaakt van de online survey tool ‘Select 
Survey’.  
3.2.1 Dagelijkse vragenlijst voor de respondenten 
Aan elk van de respondenten werd op iedere werkdag na 14.00 uur een e-mail gestuurd met 
daarin een link naar een online vragenlijst. De respondenten werd gevraagd of ze die dag 
triggers ervaren hadden en zo ja, welke invloed die hadden op hun gevoel, doen en denken, 
alsmede welke impact deze hadden op de respondent. 
3.2.2 Wekelijkse vragenlijst voor respondenten 
Aan het einde van de werkweek (dit kon verschillend zijn per respondent, omdat niet iedereen 
vijf dagen werkt) kregen de respondenten nog een extra vragenlijst. Deze vragen gingen 
dieper in op de triggers en er werd een aantal verdiepingsvragen gesteld, onder andere over 
justice, waar deze scriptie over gaat. 
3.3 Operationalisatie 
Hypothese 1: Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. 
Alle triggers van een respondent worden geteld en vergeleken met de psychologisch-contract-
uitkomsten van de laatste wekelijkse vragenlijst (pijlnummer 4 in figuur 1). In de hoeveelheid 
triggers per respondent wordt onderscheid gemaakt tussen ‘0 t/m 5’ (is weinig triggers) en ‘6 
en meer’ (veel triggers). Deze verdeling heeft te maken met het feit dat beide groepen dan 
ongeveer de helft (55/49) van de totale onderzoekspopulatie (104) beslaan.  
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De psychologisch-contract-uitkomsten worden omgezet om dit cijfermatig met de andere 
variabelen te kunnen vergelijken (zie onderstaand):  
De trigger(s) afgelopen week/weken... 
• ...beïnvloedde(n) mij dusdanig dat ik eigenlijk niet meer bij de organisatie wil horen. 
 1; 
• ...had(den) een negatieve invloed op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie.  2; 
• ...had(den) geen invloed op mijn arbeidsrelatie.  3; 
• ...had(den) een positieve invloed op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie.  4. 
 
Hypothese 2: Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en justice  
Ook hier worden alle triggers van een respondent geteld, maar nu vergeleken met de uitkomst 
van de rechtvaardigheids- (justice) vragen (pijlnummer 5 figuur 1). De Justice uitkomsten van 
de vier vragen worden opgeteld. Dit gebeurt door de 7-punts Likert-schaal van ‘helemaal 
oneens’ tot ‘helemaal eens’ om te werken tot een getal, waarbij ‘helemaal oneens’ gelijk is 
aan 1 en ‘helemaal eens’ gelijk is aan 7. Dit geeft een totale score van minimaal 4 tot 
maximaal 28. Dit wordt ook vanuit de laatste wekelijkse vragenlijst gedaan. Daarnaast wordt 
met SPSS de Cronbach’s alpha berekend om te kijken of de gebruikte data betrouwbaar zijn.  
Van de justice uitkomsten is eenzelfde cijfermatige benadering toegepast als bij de uitwerking 
van de psychologisch-contract-uitkomsten. 
 
Hypothese 3: Er is een positieve relatie tussen justice en de waardering van het psychologisch 
contract. 
Uit de laatste wekelijkse vragenlijst worden alle justice vragen vergeleken met de 
psychologisch-contract-uitkomsten (pijlnummer 6 figuur 1). Hierbij worden de uitkomsten 
van de vier vragen wederom opgeteld. De 7-punts Likert-schaal wordt op dezelfde manier 
gebruikt zoals bij hypothese 2 is beschreven. Daarnaast wordt op dezelfde cijfermatige manier 
gebruik gemaakt van de psychologisch-contract-uitkomsten als bij hypothese 1. 
 
Hypothese 4: Justice medieert de relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. 
Om een antwoord te geven op deze hypothese worden alle triggers weer verdeeld in ‘0 t/m 5’ 
(is weinig triggers) en ‘6 en meer’ (veel triggers). Daarnaast wordt gekeken naar alle justice-
vragen in combinatie met de psychologisch-contract-vraag van de laatste wekelijkse 
vragenlijst. SPSS wordt gebruikt om de regressie-analyse uit te voeren op het mediatiemodel. 
Hierbij wordt geen onderverdeling in groepen gemaakt tussen veel en weinig triggers. 
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Om de hoofdvraag van deze scriptie “Wat is de mediërende rol van justice op de waardering 
van het psychologisch contract wanneer er trigger(s) plaatsvinden?” te beantwoorden, worden 
de uitkomsten van de hypotheses gebruikt.  
3.4 Data-analyse 
De data-analyses zijn uitgevoerd in SPSS versie 24. Daarbij is gebruik gemaakt van de 
Process plugin van A.F. Hayes die het mogelijk maakt om een mediatiemodel te testen (model 
4). Dit model is gebaseerd op Baron & Kenny (1986) en Hayes & Preacher (2014). Met 
behulp van deze plugin is een regressieanalyse gedaan op de diverse relaties tussen de 
variabelen. Daarbij is triggerfrequentie als onafhankelijke variabele ingevoerd, justice als 
mediërende variabele en de waardering van het psychologisch contract als afhankelijke 
variabele.  
Excel is gebruikt voor het maken van tellingen en draaitabellen. 
3.5 Methodologische issues 
Om de respons voor het onderzoek zo hoog mogelijk te krijgen wordt het volgende gedaan 
door de onderzoekers: 1) Duidelijke informatie verstrekken over de inhoud van het uit te 
voeren onderzoek, het belang ervan en de verwachtingen naar de respondent toe; 2) Duidelijk 
aangeven wat de tijdsinvestering is per dag; 3) Elke dag bijhouden wie het onderzoek wel of 
niet invult en de non-respons per mail benaderen om te vragen of er een reden is waarom 
hij/zij in gebreke is gebleven, met daarbij de vraag om de volgende dagen de vragenlijsten 
van de dagboekstudie wel weer in te vullen; 4) De respondenten een incentive bieden in de 
vorm van een dinerbon á 100 euro wanneer ze elke dag de vragenlijsten van de dagboekstudie 
trouw invullen (één dinerbon per hogeschool).   
Gedurende de analyse van de data werd het duidelijk dat de fairness-monitoring-vragen 
dubbel geïnterpreteerd konden worden door de respondenten. Een voorbeeld hiervan is 
respondent WH47 die positief is bij de justice vragen en zich erg negatief uitlaat bij de 
fairness monitoring. Dit leverde incorrecte data op en op grond van deze constatering is 
besloten om de fairness-monitoring-vragen niet meer te gebruiken voor dit onderzoek. In 
plaats daarvan zijn de wekelijkse vragenlijsten gebruikt en dan specifiek de justice vragen uit 
de laatste wekelijkse vragenlijst. 
Bij de uitwerking van de data zou in eerste instantie gebruik worden gemaakt van de 
impactscore (1-100) van de trigger op het psychologisch contract, waarbij 1 een lage impact 
heeft een 100 een hoge impact. Het probleem bij deze score is dat een trigger zowel negatief 
als positief ervaren kan worden en dan is dus de vraag wat dan de juiste gemiddelde impact is. 
Om deze reden is de impactscore niet gebruikt. 
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4 Resultaten 
4.1 Onderzoekspopulatie 
Hogeschool 
 
Man Vrouw Totaal 
1 Aantal respondenten 14 11 25 
 
Gemiddelde leeftijd 44 45 45 
2 Aantal respondenten 4 7 11 
 
Gemiddelde leeftijd 37 37 37 
3 Aantal respondenten 5 8 13 
 
Gemiddelde leeftijd 49 39 44 
4 Aantal respondenten 9 7 16 
 
Gemiddelde leeftijd 51 45 48 
5 Aantal respondenten 17 22 39 
 
Gemiddelde leeftijd 51 53 52 
Totaal Aantal respondenten 49 55 104 
 Gemiddelde leeftijd 46 44 45 
Tabel 1: onderzoekspopulatie 
Onder alle respondenten zijn in totaal 586 triggers geteld gedurende het onderzoek. 
4.2 Uitwerking hypotheses 
Hypothese 1: Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. 
Om deze hypothese goed te kunnen beantwoorden is er onderscheid gemaakt tussen de 
respondenten die 0 t/m 5 triggers (weinig triggers) hebben ervaren en respondenten die 6 en 
meer triggers (veel triggers) hebben ervaren tijdens het gehele onderzoek. Dit is ongeveer de 
helft van de onderzoekspopulatie: 55 van de 104 respondenten hadden weinig triggers. De 
gebruikte data zijn in tabel 2 weergegeven. 
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De trigger(s) afgelopen week/weken... 
 
Aantal 
van 
Totaal 
ervaren 
trigger  
...beïnvloedde(n) 
mij dusdanig dat 
ik eigenlijk niet 
meer bij de 
organisatie wil 
horen. 
...had(den) een 
negatieve 
invloed op hoe 
ik mij voel 
over mijn 
arbeidsrelatie. 
...had(den) 
een positieve 
invloed op 
hoe ik mij 
voel over mijn 
arbeidsrelatie. 
...had(den) geen 
invloed op mijn 
arbeidsrelatie. Eindtotaal 
0 
 
1 
 
5 6 
1 1 3 
 
2 6 
2 
 
1 1 5 7 
3 
 
7 1 9 17 
4 
 
5 2 5 12 
5 
 
2 1 4 7 
6 
 
5 3 6 14 
7 1 3 4 1 9 
8 
 
5 1 3 9 
9 
 
3 
  
3 
10 
 
2 
  
2 
11 
 
2 
 
2 4 
12 
   
1 1 
13 
 
1 1 
 
2 
14 
 
1 
  
1 
15 
 
1 
  
1 
16 
   
1 1 
17 
  
1 
 
1 
22 
  
1 
 
1 
Eindtotaal 2 42 16 44 104 
Tabel 2: Weinig en veel triggers, afgezet tegen de waardering van het psychologisch contract. 
Over de 2 respondenten die het antwoord “...beïnvloedde(n) mij dusdanig dat ik eigenlijk niet 
meer bij de organisatie wil horen” hebben ingevuld is weinig te zeggen, daar de ene 
respondent meer dan 6 triggers had ervaren en de andere minder dan 6 en omdat het maar 2 
respondenten zijn. 
Bij de groep respondenten die het antwoord “...had(den) een negatieve invloed op hoe ik mij 
voel over mijn arbeidsrelatie” hebben gekozen, blijkt dat er ongeveer evenveel respondenten 
zijn met 0 t/m 5 triggers als met 6 triggers en meer. Het verschil is dat er ongeveer 10% meer 
respondenten zijn in de groep van 6 triggers en meer. 
Uit de groep respondenten die gekozen hebben voor “...had(den) een positieve invloed op hoe 
ik mij voel over mijn arbeidsrelatie” blijkt dat meer dan 2/3 van de respondenten 6 triggers of 
meer heeft ervaren, wat opvallend is te noemen, omdat de verwachting was dat respondenten 
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die negatief waren juist veel triggers zouden hebben. Er komt uit dit onderzoek naar voren dat 
respondenten die positief zijn over de arbeidsrelatie ook veel triggers hebben ervaren. 
Bij de laatste groep respondenten die gekozen hebben voor “...had(den) geen invloed op mijn 
arbeidsrelatie” komt naar voren dat maar 1/3 van de respondenten 6 triggers of meer heeft 
ervaren gedurende de onderzoeksperiode. In deze categorie zijn de meeste respondenten (30; 
68,2%) vertegenwoordigd die weinig triggers hebben ervaren. 
Wordt er nu alleen maar naar de respondenten die meer dan 6 triggers hebben ervaren 
gekeken, dan blijkt dat 46,9% van de respondenten gekozen hebben voor “...had(den) een 
negatieve invloed op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie”, 51% van de respondenten met 
6 triggers of meer hebben gekozen voor “…had(den) een positieve invloed of hadden geen 
invloed op mijn arbeidsrelatie.”  De conclusie hier is dat wanneer er 6 triggers of meer zijn bij 
respondenten dat dan de kans bijna 50% is dat de respondent een negatieve invloed op de 
arbeidsrelatie ervaart (negatief is voor de psychologisch-contract-uitkomsten).  
Wat daarnaast opvalt is dat er 1 respondent is die geen triggers had gedurende het onderzoek 
over justice en toch zegt “De trigger(s) afgelopen week/weken had(den) een negatieve invloed 
op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie”. Dit kan komen doordat deze respondent een 
zodanig negatieve trigger voor aanvang van het onderzoek heeft ervaren dat die nog 
wekenlang na-ijlt.  
Het antwoord op hypothese 1 Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en de 
waardering van het psychologisch contract: Niet waar. Gebleken is dat de triggerfrequentie 
niet uitmaakt. Zowel hoge als lage triggerfrequenties komen voor en zijn gelijkmatig 
verspreid (zie tabel 2). 
 
Hypothese 2: Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en justice. 
Eerst is met SPSS de Cronbach’s alpha berekend om te kijken of de gebruikte data van justice 
betrouwbaar zijn. Uit de berekeningen van SPSS komen de volgende waardes (tabel 3 en 
tabel 4). 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,891 ,892 4 
Tabel 3: Cornbach’s alpha score. 
Wanneer de Cronbach’s alpha boven de 0,8 komt kan de score als betrouwbaar worden geacht 
en dan is ook de homogeniteit in orde. Dat is hier het geval. 
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Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Over het geheel genomen 
ben ik vorige week 
rechtvaardig behandeld door 
mijn organisatie 
5,11 1,607 104 
In het algemeen is de 
behandeling ik hier krijg 
eerlijk. 
5,26 1,455 104 
Mijn collega’s zijn vorige 
week rechtvaardig 
behandeld door mijn 
organisatie 
4,88 1,446 104 
De meeste mensen die hier 
werken, zullen zeggen dat 
ze over het algemeen eerlijk 
worden behandeld 
4,84 1,546 104 
Tabel 4: Gemiddelde, standaarddeviatie en onderzoekspopulatie van de 4 afzonderlijke justice vragen. 
Tabel 5 geeft de resultaten weer van de relatie tussen het aantal triggers en de justice score op 
de vier samengevoegde justice vragen. Ook hier is onderscheid gemaakt tussen veel (6 
triggers of meer) en weinig (5 en minder) triggers en zijn alle triggers van de respondenten 
over de gehele onderzoeksperiode opgeteld. De antwoordschalen van de justice vragen zijn 
gehercodeerd waarna een score kon ontstaan van minimaal 4 tot maximaal 28. 
In de tabel is een lijn getrokken tussen de justicewaarden 15 en 17. Als de score 16 is betekent 
dat dat de respondent het gemiddeld “noch eens / noch oneens” is met de justice vragen. Dit is 
de overgang van een negatief naar neutraal oordeel van justice van de respondent. In totaal 
zijn 19 respondenten negatief over hun oordeel van justice richting de organisatie. Van deze 
19 respondenten zijn er 13 (68,4%) die 6 of meer triggers ervaren hebben. Dat betekent dat bij 
respondenten die negatief zijn de kans groot is dat deze personen veel triggers ervaren hebben 
tijdens het onderzoek. Dit is in lijn met de constatering van Brockner & Wiesenfeld (1996) 
dat wanneer de werknemer zowel oneerlijke procedures als oneerlijke uitkomsten waarneemt, 
dit een dubbel negatieve reactie bij hem oproept. 
Wordt er vervolgens naar de respondenten gekeken die veel triggers ‘6 en meer’ hebben 
ervaren (49), dan blijkt dat er daarvan maar 13 (26,5% ) negatief gereageerd hebben op de 
rechtvaardigheidsvragen. Hieruit komt naar voren dat wanneer de respondent veel triggers 
ervaart (65,5%) de kans nog steeds heel groot is dat hij/zij de organisatie rechtvaardig vindt. 
Daarvan zijn er 4 neutraal (8%). 
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Aantal ervaren triggers 
 Totaal 
justice score 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 22 Eindtotaal 
6 
        
1 
          
1 
7 
       
1 
           
1 
8 
    
1 
 
1 
            
2 
10 
      
1 1 1 
    
1 
     
4 
12 
   
1 
               
1 
13 
               
1 
   
1 
14 
 
1 
 
1 
     
1 
         
3 
15 
 
1 
  
1 
 
1 1 
 
1 
   
1 
     
6 
16 
   
2 
  
1 1 1 
     
1 
    
6 
17 
 
1 
    
1 1 2 
          
5 
18 2 
  
1 1 
    
1 
         
5 
19 
 
1 1 1 1 
 
1 1 
           
6 
20 
   
3 1 
 
1 1 
   
2 
     
1 
 
9 
21 1 
  
1 
 
1 
             
3 
22 
     
3 1 
 
1 
          
5 
23 
  
1 
 
1 
 
1 
   
1 
     
1 
  
5 
24 1 2 4 5 4 2 3 1 2 
 
1 2 1 
     
1 29 
25 
   
1 
 
1 
             
2 
26 
   
1 
  
1 
 
1 
          
3 
27 1 
                  
1 
28 1 
 
1 
 
2 
 
1 1 
           
6 
Eindtotaal 6 6 7 17 12 7 14 9 9 3 2 4 1 2 1 1 1 1 1 104 
Tabel 5: Aantal triggers, afgezet tegen justice-score van de organisatie. 
Om terug te komen op de hypothese: “Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en 
justice”. Het blijkt dat meer triggers niet leiden tot een negatievere waardering van justice, 
wat te zien is in bovenstaande tabel (tabel 5). Op de volgende pagina is tabel 6 weergegeven 
met nogmaals dezelfde gegevens als in tabel 5, maar dan met de groepering: triggers 0 t/m 5 
en 6 en meer triggers. Dit geeft nog een duidelijker beeld. 
Wat opvalt in de tabellen is dat 29 respondenten vinden dat de organisatie goed met justice 
omgaat. Daar is een hoge piekscore. Door de grote spreiding daarbij van de triggerfrequentie 
lijkt het dat het aantal triggers maar in beperkte mate invloed heeft op de 
rechtvaardigheidsbeleving.  
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Hoeveelheid triggers 
per respondent 
 Justice score  
respondenten 0 t/m 5 >=6 Eindtotaal 
6 0 1 1 
7 0 1 1 
8 1 1 2 
10 0 4 4 
12 1 0 1 
13 0 1 1 
14 2 1 3 
15 2 4 6 
16 2 4 6 
17 1 4 5 
18 4 1 5 
19 4 2 6 
20 4 5 9 
21 3 0 3 
22 3 2 5 
23 2 3 5 
24 18 11 29 
25 2 0 2 
26 1 2 3 
27 1 0 1 
28 4 2 6 
Totaal aantal 
respondenten 55 49 104 
Tabel 6: Weinig en veel triggers, afgezet tegen justice-score van de organisatie 
Het antwoord op hypothese 2 Er is een negatieve relatie tussen triggerfrequentie en justice: 
Niet waar. Uit tabel 6 blijkt dat juist bij een hogere triggerfrequentie het gevoel van justice 
ook hoger is. 
 
Hypothese 3: Er is een positieve relatie tussen justice en de waardering van het psychologisch 
contract. 
Bij hypothese 3 worden dezelfde vragen van justice gebruikt als bij hypothese 2, maar wordt 
niet nogmaals de Cronbach’s alpha berekend. 
In tabel 7 wordt naar de justice-score van de respondenten gekeken in combinatie met de 
psychologisch-contract-uitkomsten van de laatste wekelijkse vragenlijst. Ook in deze tabel is 
een scheiding gemaakt tussen 15 en 17, waar de overgang is van een negatieve naar een 
positieve justice-score.  
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Bij de eerste kolom, waar 2 respondenten voor “...beïnvloedde(n) mij dusdanig dat ik 
eigenlijk niet meer bij de organisatie wil horen” hebben gekozen, is toch nog steeds één van 
de respondenten positief over de justice van de organisatie, al is de score niet hoog, wat te 
kennen geeft dat de breuk niet door de organisatie hoeft te komen. Het is lastig om de 
betrouwbaarheid van deze kolom te beoordelen, daar er maar 2 respondenten voor dit 
antwoord hebben gekozen. 
 
De trigger(s) afgelopen week/weken.. 
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6   1     1 
7 1       1 
8   2     2 
9         0 
10   4     4 
11         0 
12   1     1 
13   1     1 
14   2 1   3 
15   5   1 6 
16   2 2 2 6 
17 1 2   2 5 
18   4 1   5 
19   3 1 2 6 
20   3 4 2 9 
21   1 2   3 
22   2 3   5 
23   2 3   5 
24   6 21 2 29 
25     1 1 2 
26     2 1 3 
27     1   1 
28   1 2 3 6 
Eindtotaal 2 42 44 16 104 
Tabel 7: De justice-score van de respondenten in vergelijking met de psychologisch-contract-uitkomsten. 
In de tweede kolom waar 42 respondenten voor “...had(den) een negatieve invloed op hoe ik 
mij voel over mijn arbeidsrelatie” gekozen hebben, blijkt dat van de 42 respondenten er maar 
16 (38,1%) een negatieve justice-score hebben. De verwachting was dat dit omgekeerd zou 
zijn of in ieder geval dat dit percentage (veel) hoger zou zijn in negatieve zin. 
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Als er naar de derde kolom wordt gekeken waar de respondenten voor “...had(den) geen 
invloed op mijn arbeidsrelatie” hebben gekozen, heeft maar 1 respondent een beetje een 
negatief justice-gevoel. De overgrote meerderheid heeft een positief justice-gevoel richting de 
organisatie. Vooral de piek bij de justice-score van 24 is opvallend, want dat betekent dat de 
respondenten gemiddeld genomen op alle rechtvaardigheidsvragen ‘eens’ hebben geantwoord 
(zie vorige deelvraag waar dit ook reeds geconstateerd werd). 
Bij de laatste kolom waar de respondenten voor “...had(den) een positieve invloed op hoe ik 
mij voel over mijn arbeidsrelatie” gekozen hebben, is er toch nog 1 respondent die een 
negatief justice-gevoel heeft ten aanzien van zijn organisatie.  
Als er naar tabel 7 gekeken wordt, dan blijkt dat de respondenten over het algemeen de 
justice-score hoog hebben ingevuld, ook al is de psychologisch-contract-vraag negatief 
beantwoord. Slechts 19 respondenten (18,2%) beoordeelden de justice-vragen negatief. Het 
hoeft dus niet zo te zijn dat een positiever rechtvaardigheidsgevoel ook een hogere 
psychologisch-contract-uitkomst geeft. 
Het antwoord op hypothese 3 Er is een positieve relatie tussen justice en de waardering van 
het psychologisch contract: Waar. Inderdaad blijkt dat een hoge justice-score en een positieve 
psychologisch-contract-uitkomst hand in hand gaan. Echter, een negatieve psychologisch-
contract-uitkomst betekent niet dat de justice-score laag is; die is ook daar voornamelijk 
positief (zie tabel 7).  
 
Hypothese 4: Justice medieert de relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het 
psychologisch contract. 
Om deze hypothese te beantwoorden is naar veel/weinig triggers gekeken van de afgelopen 6 
weken in combinatie met justice en de psychologisch-contract-uitkomsten. Dit alles is 
weergegeven in onderstaande tabel (tabel 8). 
  
De trigger(s) afgelopen week/weken... 
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Totaal 
0 t/m 5 Negatief 
 
5 
 
1 6 
0 t/m 5 Positief 1 14 5 29 49 
>=6 Negatief 1 11 1 
 
13 
>=6 Positief 
 
12 10 14 36 
Totaal   2 42 16 44 104 
Tabel 8: Veel/Weinig triggers vergeleken met justice en de psychologisch-contract-uitkomsten. 
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Van de respondenten in kolom 1 (De trigger(s) afgelopen week/weken) die niet meer bij de 
organisatie willen horen valt er weinig over te zeggen, omdat er maar 2 respondenten zijn en 
ook nog met verschillende uitkomsten. 
Wanneer er gekeken wordt naar de tweede kolom bij respondenten die een negatieve trigger 
hebben ervaren ten aanzien van de arbeidsrelatie, blijkt dat positief (12) en negatief (11) 
ongeveer evenveel is vertegenwoordigd bij justice wanneer zij meer dan 6 triggers hebben 
ervaren. Dit is opvallend te noemen, omdat het elkaar uitvlakt en daarmee blijkt justice bij een 
negatieve waardering van het psychologisch contract geen rol te spelen. Van de respondenten 
die weinig triggers hebben ervaren (5 en minder) blijkt ¾ de justice positief te beoordelen. 
Hier lijkt justice ook geen rol te spelen in de waardering van het psychologisch contract, 
omdat de verwachting zou zijn dat meer mensen juist negatief zouden zijn over justice. 
In de derde kolom waar de respondenten een positieve waardering van de arbeidsrelatie geven 
is te zien dat wanneer de respondenten meer triggers hebben ervaren, er juist positief op 
justice wordt gereageerd. Bij deze positieve groep respondenten heeft maar 1/3 weinig (0 t/m 
5) triggers ervaren. Wanneer het psychologisch contract positief wordt beoordeeld, wordt 
over het algemeen ook justice als positief gezien. Dit is bij 94% het geval. 
Bij de laatste groep, waar de triggers geen invloed hadden op de arbeidsrelatie, komt naar 
voren dat de respondenten justice bijna allemaal positief hebben beoordeeld, waarvan 2/3 
weinig triggers heeft ervaren gedurende het onderzoek. 
Over de gehele linie valt op dat bij alle waarderingsuitkomsten van het psychologisch contract 
de justice score voornamelijk positief is.  
Regressieanalyse met behulp van SPSS. 
De brondata van SPSS zijn te vinden in bijlage 4 en de uitkomsten staan in bijlage 5. De 
triggerfrequentie van al de 104 respondenten zijn geteld en vergeleken met de psychologisch-
contract-uitkomsten en de justice score. 
De regressieanalyse in SPSS laat zien dat er een significant verband is (21%) tussen de 
triggerfrequentie (X) en de uitkomsten van het psychologisch contract (Y) via de justice-score 
(M). Hieronder volgt een samenvatting van de uitkomsten.  
 
Mediatie (model 4 van Hayes) 
1. X variabele voorspelt Y  pad c 
a. F(1,102) =0,4 p=>0.05, R² =0,004 
b. b =-0,012, t(102)=0,63 p=>0.05 
2. X variabele voorspelt M  pad a 
a. F(1,102) =2,78 p=>0.01, R² =0,027 
b. b =-0,21, t(102)=-1,67 p=>0.05  
3. Variabelen X & M voorspellen Y 
a. F(2,101) =13,16 p=<0.01, R² =0,21 
b. M voorspelt Y  pad b 
i. b =0,067 t(101)=4,07 p<0,01 
c. X variabele voorspelt Y  pad c’  
i. b =0,026 t(101)=1,52 p=0,13 
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Hieruit valt af te lezen dat de relatie tussen X en M, alsmede de relatie tussen X en Y niet 
significant zijn (p-waarde is groter dan 5%). De relatie tussen M en Y is wel significant (P-
waarde is kleiner dan 1%). Onder invloed van M is de directe relatie tussen X en Y verzwakt 
naar 13% en daarmee niet significant. Dit bewijst dat juist M significant is. Dit blijkt ook uit 
het feit dat de P-waarde <0,01 is. 
De coëfficiënt (b) die het verband aangeeft tussen factoren is negatief voor X en Y zonder 
mediërende variabele, alsmede voor X en M. Er is wel een positief verband aangetroffen in 
het mediatiemodel tussen M en Y, alsmede tussen X en Y met mediërende variabele.  
 
Al met al betekent dat dat er een significant indirect verband is tussen triggerfrequentie (X) en 
psychologisch-contract-uitkomsten (Y). Dit wordt versterkt door het feit dat het confidence 
interval geen 0 bevat. Daarnaast is te zien dat de R² in de directe relatie tussen X en Y slechts 
0,39% is (en daarmee zeer zwak en niet-significant), terwijl de R² in het mediatiemodel 21% 
is (en daarmee zwak, maar wel significant).  
 
Het antwoord op hypothese 4 Justice medieert de relatie tussen triggerfrequentie en de 
waardering van het psychologisch contract: Waar. Justice blijkt een significante indirecte rol 
te spelen in de relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het psychologisch 
contract. Daarbij valt op dat respondenten die positief zijn over justice juist 
verhoudingsgewijs veel triggers hebben.  
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5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusies 
Het antwoord op de hoofdvraag van deze scriptie “Wat is de mediërende rol van justice in 
de relatie tussen triggerfrequentie en de waardering van het psychologisch contract?” is: 
Er is aangetoond dat justice een significante, indirecte relatie heeft met triggerfrequentie en de 
waardering van het psychologisch contract. Bijna driekwart van de onderzoekspopulatie voelt 
zich rechtvaardig behandeld door de organisatie en dit heeft een positieve uitwerking op de 
waardering van het psychologisch contract. Daarmee is bewezen dat justice een positieve 
mediërende rol heeft. De verschillen tussen respondenten met veel en weinig triggers in 
relatie tot de waardering van het psychologisch contract is echter marginaal.  
Het blijkt uit het onderzoek dat 74% van de respondenten zich rechtvaardig behandeld voelt 
door de organisatie, wat een hoge score is, ondanks dat 40,4% van de respondenten een 
negatieve psychologisch-contract-uitkomst in de laatste week lieten zien onder invloed van 
triggers. Wanneer er gekeken wordt naar de stelling “Over het geheel genomen ben ik vorige 
week rechtvaardig behandeld door mijn organisatie”, blijkt dat respondenten met een trigger 
over het algemeen iets negatiever zijn over de stelling dan respondenten die geen trigger 
hebben ervaren. Het hoeft niet zo te zijn dat meer triggers direct betekent dat de respondent de 
organisatie negatiever beoordeelt op rechtvaardigheid. Daarnaast kan wel gesteld worden dat 
wanneer een respondent 6 of meer triggers ervaart, de kans 50% is dat dit een negatieve 
invloed heeft op de psychologisch-contract-uitkomsten (tegenover 22% positief en 28% 
neutraal). Ook blijkt dat niet per definitie meer triggers leiden tot een negatieve waardering 
van justice. Daarnaast hoeft het niet zo te zijn dat een positiever rechtvaardigheidsgevoel ook 
een hogere psychologisch-contract-uitkomst geeft. Uit de mediatieanalyse blijkt dat er een 
zwak maar significant verband bestaat tussen justice, de triggerfrequentie en de waardering 
van het psychologisch contract. 
5.2 Discussie 
Conway & Briner (2005) beschrijven 3 soorten justice: distributive justice, procedural justice 
en interactional justice. In eerste instantie is gepoogd om hier meer inzicht in te krijgen door 
middel van de vragen die aan de respondenten werden gesteld. Bij nader onderzoek in de 
database bleek dat de vragen die over ‘monitoring justice’ gingen, dubbel interpreteerbaar 
(inconsistent) waren en dus niet bruikbaar voor het onderzoek. Wat daarom wel is onderzocht 
is de mate waarin de respondent zich door zijn organisatie rechtvaardig behandeld voelde. 
Hieruit komt naar voren dat de respondenten zich over het algemeen rechtvaardig behandeld 
voelen.  
Schalk & Roe (2007) geven aan dat een specifieke verandering een trigger kan veroorzaken 
die tot een contractbreuk leidt. In dit onderzoek gaven twee respondenten aan dat ze niet meer 
bij de organisatie willen horen door de ervaren trigger(s). Helaas kwam niet duidelijk naar 
voren welke trigger(s) de oorzaak waren dat deze respondenten niet meer bij de organisatie 
wilden horen. De trigger(s) die deze breuk heeft veroorzaakt kan zelfs al voor dit onderzoek 
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hebben plaats gevonden. Het feit dat hypothese 1 niet waar is gebleken, is te verklaren uit het 
feit dat triggers soms een positieve uitwerking hebben op de waardering van het 
psychologisch contract. Daarnaast sluit dit aan bij Parzefall & Coyle-Shapiro (2011) die 
constateerden dat een negatieve psychologisch-contract-uitkomst kan samenhangen met 
zowel veel kleine triggers als enkele grote. Ik onderschrijf hun bevindingen dat ook de 
heftigheid van de trigger (de impact) gemeten moet worden. Aanvankelijk was dit ook 
onderdeel van mijn onderzoeksopzet, maar de impactscore bleek niet bruikbaar, omdat er in 
de dataverzameling geen onderscheid is gemaakt tussen positieve en negatieve triggers. 
De geconstateerde tegenstrijdigheden in de literatuur betreffende de directe relatie tussen 
triggerfrequentie en de waardering van het psychologisch contract (zie hoofdstuk 2.8) was een 
van de aanleidingen om dit onderzoek te starten. De uitkomsten van dit onderzoek sluiten aan 
bij Van der Smissen (2015) die concludeerde dat de frequentie van verandering niet 
significant gerelateerd was aan het in vervulling gaan van verwachtingen van de werknemer 
richting de organisatie. De mediërende rol van justice (de indirecte relatie) brengt hier echter 
verandering in. 
Als de investering in en de opbrengsten uit de organisatie ongeveer gelijk zijn, zal de 
werknemer geneigd zijn om bij zijn organisatie te blijven (Harrington & Lee, 2015). Uit dit 
onderzoek blijkt dat er maar 2 docenten zijn die niet meer bij de organisatie willen werken. 
De verhouding tussen investering en opbrengst is waarschijnlijk ergens scheef getrokken. 
Uit de data is naar voren gekomen dat de respondenten in ¾ van de gevallen zich rechtvaardig 
behandeld voelen door de organisatie. Bies & Moag (1986) spreken over een respectvolle 
interactie tussen werknemer en werkgever of tenminste de perceptie daarvan. De interactional 
justice is dus erg belangrijk voor de respondenten.  
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
Het blijkt dat de respondenten vinden dat zij over het algemeen rechtvaardig worden 
behandeld door de organisatie, of tenminste, dat is de perceptie die bij hen leeft. Uit dit 
onderzoek is gebleken dat justice van invloed is op hoe de werknemer het psychologisch 
contract waardeert. Voor de werkgever is het dus belangrijk om hier rekening mee te houden, 
want als de werkgever rechtvaardig is wil de werknemer over het algemeen bij de organisatie 
blijven en dat is dan in ieder geval niet de reden voor een werkrelatiebreuk.  
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Gedurende het onderzoek naar justice en dan specifiek naar distributive justice, procedural 
justice en interactional justice, bleek dat de vragen van Long, Bendersky & Morrill (2011) 
vooral over fairness monitoring gingen. De uitkomsten op deze vragen bleken dubbel 
interpreteerbaar te zijn en daarmee inconsistent. De aanbeveling voor verder onderzoek is dan 
ook om deze 3 vormen van justice verder te onderzoek, maar dan goed na te denken over de 
juiste vraagstelling voor de respondenten om de rol van justice in relatie tot triggers en de 
psychologisch-contract-uitkomsten nog beter te begrijpen.  
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Wat daarnaast ook nog verder onderzocht kan worden is wat justice doet in de tijd met de 
respondenten. Dit kan nog verder temporeel onderzocht worden, wat weer nieuwe inzichten 
kan geven. 
In het mediërend model van het psychologisch contract wordt niet verder ingegaan op het 
continue proces van veranderen. Dit kan zeer interessant zijn om hier meer onderzoek naar te 
doen. Dit zal wel een complex en langdurig onderzoek gaan worden.  
Gebleken is dat een combinatie van triggerfrequentie en impactscore van de triggers op de 
waardering van het psychologisch contract een toegevoegde waarde heeft. Dit kon in het 
huidige onderzoek niet gerealiseerd worden. Dit is een aanbeveling voor toekomstig 
onderzoek. Een betere manier om daarbij de impactscore te meten, is om deze vooraf aan de 
respondenten te vragen (T=0) en aan het einde van het onderzoek nogmaals. Hierdoor wordt 
inzichtelijk wat werkelijk het effect is van de triggers die gedurende het onderzoek zijn 
gemeten.   
35 
 
Literatuurlijst 
Ambrose, M. L., & Schminke, M. (2009), The Role of Overall Justice Judgments in 
Organizational Justice Research:A Test of Mediation. Journal of Applied Psychology, Vol. 
94, No. 2, 491–500 
 
Argyris, C. (1960). Understanding Organizational Behavior (Homewood, IU.: Dorsey 
Press). 
Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986).  The moderator-mediator variable distinction in 
social psychological research: Conceptual, strategic and statistical considerations. Journal 
of Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182. 
Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. Transaction Publishers. 
Bies, R., & Moag, J. (1986). Interactional justice: Communication criteria of fairness. 
Research on Negotiation in Organizations, 1: 43–55. 
Conway, N., & Briner, R. B. (2002). A daily diary study of affective responses to 
psychological contract breach and exceeded promises. Journal of Organizational Behavior, 
23(3), 287-302 
Conway, N., & Briner, R. B. (2005). Understanding psychological contracts at work: A 
critical evaluation of theory and research. Oxford: University Press. 
Coyle-Shapiro, J.A.M., and Kessler, I. (2002). Exploring Reciprocity Through the Lens of 
the Psychological Contract: Employee and Employer Perceptions. European Journal of 
Work and Organizational Psychology, 11, 69–86. 
Coyle-Shapiro, J.A.M., and Neuman, J.H. (2004). The Psychological Contract and 
Individual Differences: The Role of Exchange and Creditor Ideologies. Journal of 
Vocational Behavior, 64, 150–164. 
De Vos, A., Buyens, D. & Schalk, R. (2003). Psychological contract development during 
organizational socialization: adaptation to reality and the role of reciprocity. Journal of 
Organizational Behavior, Vol. 24 No. 5, pp. 537-59. 
Dulac, T., & Coyle-Shapiro, J. A.-M., & Henderson, D. J., & Wayne, S. J. (2008). Not all 
responses to breach are the same: The interconnection of social exchange and 
psychological contract processes in organizations. Academy of Management Journal, 51(6), 
1079–1098.  
Freese, C. (2007). Organizational change and the dynamics of psychological contracts: A 
longitudinal study. (Doctoral dissertation). Tilburg University, ISBN/EAN: 978-90-5335-
122-2. 
Hayes A.F & Preacher K.J. (2014). Statistical mediation analysis with a multicategorical 
independent variable. British Journal of Mathematical and Statistical Psychology 67, 451–
470 
36 
 
Harrington, J., & Lee, J. (2015) What Drives Perceived Fairness of Performance Appraisal? 
Exploring the Effects of Psychological Contract Fulfillment on Employees’ Perceived 
Fairness of Performance Appraisal in U.S. Federal Agencies. Public Personnel 
Management 2015, Vol. 44(2) 214 –238 
Homan, T. (2005). Organisatiedynamica. BIM Media B.V., Den Haag 
Homans, George C. (1958). Social Behavior as Exchange. American Journal of Sociology, 
Vol. 63, No. 6, Emile Durkheim-Georg Simmel, 1858-1958 (May, 1958), pp. 597-606. 
Homans, George C. (1974) Oxford, England: Harcourt Brace Jovanovich Social behavior: Its 
elementary forms. (Revised ed.). xi 386 pp.  
Herriot, P., & Pemberton, C. (1996). Contracting careers. Human Relations, 49(6), 757-790.  
Langley, A. (1999). Strategies for theorizing from process data. Academy of Management 
Review, 24(4), 691-710. 
Leventhal, G. S. (1980). What should be done with equity theory? New approaches to the 
study of fairness in social relationships. In K. J. Gergen, M. S. Greenberg, & R. H. Willis 
(Eds.), Social exchange: Advances in theory and research (pp. 27-55). New York: Plenum. 
Lewin, K. (1947a). ‘Frontiers in group dynamics’. In Cartwright, D. (Ed.), Field Theory in 
Social Science. London: Social Science Paperbacks. 
Long, C.P., Bendersky ,C. & Morrill, C. (2011) Fairness monitoring: Linking 
Managerialcontrols and fairness judgments inorganizations. Academy of Management 
Journal, Vol. 54, No. 5, 1045–1068. 
Marks, M.L. & Mirvis, P.H. (1998), Joining Forces: Making One Plus One Equal Three in 
Mergers, Acquisitions, and Alliances. Jossey-Bass, San Francisco, CA. 
Parzefall, M. R., & Coyle‐Shapiro, J. A. M. (2011). Making sense of psychological contract 
breach. Journal of Managerial Psychology, 26(1), 12-27 
Rafferty, A.E., & Griffin, M.A., (2006). Perception of organizational change: A stress and 
coping perspective. Journal of Applied Psychology, 91(5), 1154-1162. 
Rousseau, D. M. (1995). Psychological contracts in organizations: Understanding written 
and unwritten agreements. Thousand Oaks, CA: Sage. 
Saunders, M. & Lewis, Ph. & Thornhill, A. (2012), Research Methods for Business 
Students. Sixth edition. Essex, England: Pearson Education Limited.  
Schalk, R., & Roe, R. E. (2007). Towards a dynamic model of the psychological contract. 
Journal for the Theory of Social Behaviour, 37(2), 167-182. 
Scherer, K.R., Shorr, A. and Johnstone, T. (Ed.). (2001). Appraisal processes in emotion: 
theory, methods, research. Canary, NC: Oxford University Press 
37 
 
Shaw, T. & Jarvenpaa, S. (1997), Process models in information systems. In A.S. Lee, L. J. 
Leibenau, & J. I. De Gross (Eds.), Information systems and qualitative research (pp. 70-100): 
London: Chapman and Hall. 
Smith, C., & Kirby, L. (2000). Consequences require antecedents: Toward a process model 
of emotion elicitation. In J. P. Forgas (Ed.), Feeling and thinking: The role of affect in 
social cognition (pp. 83-106). New York: Cambridge University Press. 
Solinger, O. N., & Hofmans J,. & Bal M., & Jansen P. G. W. (2016). Bouncing back from 
psychological contract breach: How commitment recovers over time. Journal of 
Organizational Behavior, J. Organiz. Behav. 37, 494–514 
Symon, G. (1998). ‘Qualitative Research Diaries’, in G. Symon and C. Cassell (eds.), 
Qualitative Methods and Analysis in Organizational Research. London: Sage, 94-117. 
Tekleab, A. G., & Taylor, M. S. (2003). Aren't there two parties in an employment 
relationship? Antecedents and consequences of organization–employee agreement on 
contract obligations and violations. Journal of Organizational Behavior, 24(5), 585- 608. 
Thibaut, John W.; Kelley, Harold H. (1959) Oxford, England: John Wiley: The social 
psychology of groups.  
Tomprou, M., Rousseau, D. M., & Hansen, S. D. (2015). The psychological contracts of 
violation victims: A post‐violation model. Journal of Organizational Behavior, 36(4), 561-
581. 
Van den Bos, K., van Schie, E. C., & Colenberg, S. E. (2002). Parents' reactions to child day 
care organizations: The influence of perceptions of procedures and the role of 
organizations' trustworthiness. Social Justice Research, 15(1), 53-62. 
Van der Smissen, A.I.M. (2015) Contemporary psychological contracts: How organizational 
change and generational differences affect employer employee relationships. (Doctoral 
dissertation). Tilburg University, ISBN:  978-94-6295-408-3 
Weick, K. E., & Quinn, R. E. (1999). Organizational change and development. Annual 
Review of Psychology, 50(1), 361-386. 
Wiechers,H., Lub, X., & ten Have, S. (2016). TRIGGERS OF TRANSITION:  
Psychological recontracting in organizational change. Academy of Management in 
Conference, Anaheim, California. 
Wolfe Morrison, E & Robinson, S.L. (1997) When Employees Feel Betrayed: A Model of 
How Psychological Contract Violation Develop. The Academy of Management Review, Vol. 
22, No. 1 (Jan., 1997), pp. 226-256 
 
  
38 
 
6 Bijlage(n) 
Bijlage 1 
 
Trigger events in organizational change and their impact on the psychological contract (PC) 
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Bijlage 2 
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Bijlage 3 
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Bijlage 4 
Onderstaande tabel geeft de gebruikte brondata weer die in SPSS zijn gebruikt. 
Username Triggerfrequentie (X) Justice Score (M) PC_outcome (Y) 
SA18 3 24 4 
PAB18 12 24 3 
SA17 3 14 3 
PA16 6 10 2 
SA20 0 28 3 
SA13 2 24 3 
FHB6 7 24 3 
PA10 8 24 3 
SA19 4 23 3 
ST3 3 20 3 
FH16 3 24 3 
SA7 1 15 2 
ST4 5 22 2 
SA15 3 18 2 
PA23 4 15 2 
SA2 11 20 2 
ST6 1 14 2 
ST2 4 24 3 
SA27 2 23 2 
FH1 7 28 4 
PA17 3 20 3 
FH12 6 26 3 
PA13 9 15 2 
SA22 11 24 3 
SA29 1 17 1 
PA20 17 20 4 
SA28 7 19 4 
SA4 3 25 3 
PA25 3 20 3 
FH9 11 20 2 
ST12 0 24 3 
SA5 3 12 2 
PA21 6 17 4 
FH14 4 24 3 
PA22 7 16 4 
SA23 4 20 4 
PA15 7 15 2 
ST5 3 26 3 
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SA3 3 16 3 
FH7 2 28 4 
PAB12 7 20 2 
SA21 6 8 2 
ST1 2 24 3 
SA25 7 10 2 
SA14 4 8 2 
SA11 1 24 3 
PA14 7 17 4 
SA16 3 19 2 
FH13 15 13 2 
PA19 8 17 2 
PA11 10 23 2 
FH11 5 24 3 
FH3 6 23 3 
SA24 8 22 3 
SA26 0 18 3 
SA30 2 19 3 
SA1 9 18 2 
ST11 3 24 2 
ST9 4 28 2 
ST10 4 19 4 
PA24 8 26 4 
ST13 4 28 3 
FH18 1 19 2 
ST14 4 24 3 
ST16 0 27 3 
WH34 6 24 2 
WH47 2 24 3 
WH54 3 16 2 
WH31 5 25 4 
WH38 1 24 3 
WH45 6 28 4 
WH19 5 24 3 
WH55 13 15 4 
WH33 4 18 2 
WH35 10 24 2 
WH44 9 14 2 
WH17 6 19 2 
WH23 16 23 3 
WH46 11 24 3 
WH56 6 20 3 
WH28 3 21 2 
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WH48 5 22 2 
WH13 8 6 2 
WH24 3 24 3 
WH11 6 15 2 
WH22 7 7 1 
WH39 6 22 3 
WH53 2 24 3 
WH42 6 24 3 
WH25 8 10 2 
WH15 3 24 2 
WH43 6 16 4 
WH36 13 10 2 
WH51 8 17 2 
WH18 14 16 2 
WH49 0 18 2 
WH16 8 24 2 
WH27 22 24 4 
WH52 4 24 2 
WH57 5 22 3 
WH12 6 24 3 
WH29 8 16 3 
WH21 0 21 3 
WH26 5 21 3 
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Bijlage 5 
Weergave van de uitkomsten die door SPSS zijn gegenereerd.  
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,455a ,207 ,191 ,671 
a. Predictors: (Constant), Justice Score, Triggerfrequentie 
b. Dependent Variable: PC_outcome 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11,851 2 5,926 13,155 ,000b 
Residual 45,495 101 ,450   
Total 57,346 103    
a. Dependent Variable: PC_outcome 
b. Predictors: (Constant), Justice Score, Triggerfrequentie 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,228 ,302  4,073 ,000 
Triggerfrequentie ,026 ,017 ,137 1,520 ,132 
Justice Score ,066 ,013 ,456 5,081 ,000 
a. Dependent Variable: PC_outcome 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 1,83 3,38 2,71 ,339 104 
Std. Predicted Value -2,595 1,984 ,000 1,000 104 
Standard Error of Predicted 
Value 
,066 ,295 ,108 ,037 104 
Adjusted Predicted Value 1,82 3,24 2,71 ,335 104 
Residual -1,382 1,556 ,000 ,665 104 
Std. Residual -2,060 2,319 ,000 ,990 104 
Stud. Residual -2,090 2,337 ,001 1,003 104 
Deleted Residual -1,424 1,582 ,001 ,683 104 
Stud. Deleted Residual -2,127 2,391 ,003 1,013 104 
Mahal. Distance ,009 18,959 1,981 2,490 104 
Cook's Distance ,000 ,084 ,009 ,016 104 
Centered Leverage Value ,000 ,184 ,019 ,024 104 
a. Dependent Variable: PC_outcome 
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Run MATRIX procedure: 
 
************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 
 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 
    Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3 
 
************************************************************************** 
Model = 4 
    Y = PC_out 
    X = Trigfreq 
    M = JusScore 
 
Sample size 
        104 
 
************************************************************************** 
Outcome: JusScore 
 
Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 
      ,1628      ,0265    25,8730     2,7767     1,0000   102,0000      
,0987 
 
Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant    21,3552      ,8672    24,6249      ,0000    19,6351    23,0754 
Trigfreq     -,2098      ,1259    -1,6663      ,0987     -,4595      ,0399 
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Covariance matrix of regression parameter estimates 
           constant   Trigfreq 
constant      ,7521     -,0893 
Trigfreq     -,0893      ,0159 
 
************************************************************************** 
Outcome: PC_out 
 
Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 
      ,4546      ,2067      ,4504    13,1553     2,0000   101,0000      
,0000 
 
Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant     1,2282      ,3016     4,0729      ,0001      ,6300     1,8264 
JusScore      ,0664      ,0131     5,0811      ,0000      ,0405      ,0923 
Trigfreq      ,0256      ,0168     1,5200      ,1316     -,0078      ,0590 
 
Covariance matrix of regression parameter estimates 
           constant   JusScore   Trigfreq 
constant      ,0909     -,0036     -,0023 
JusScore     -,0036      ,0002      ,0000 
Trigfreq     -,0023      ,0000      ,0003 
 
************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 
Outcome: PC_out 
 
Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 
      ,0622      ,0039      ,5600      ,3965     1,0000   102,0000      
,5303 
 
Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant     2,6458      ,1276    20,7368      ,0000     2,3927     2,8989 
Trigfreq      ,0117      ,0185      ,6297      ,5303     -,0251      ,0484 
 
Covariance matrix of regression parameter estimates 
           constant   Trigfreq 
constant      ,0163     -,0019 
Trigfreq     -,0019      ,0003 
 
***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 
 
Total effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p 
      ,0117      ,0185      ,6297      ,5303 
 
Direct effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p 
      ,0256      ,0168     1,5200      ,1316 
 
Indirect effect of X on Y 
             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
JusScore     -,0139      ,0087     -,0345      ,0003 
 
Partially standardized indirect effect of X on Y 
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             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
JusScore     -,0187      ,0118     -,0457      ,0005 
 
Completely standardized indirect effect of X on Y 
             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
JusScore     -,0743      ,0433     -,1720      ,0010 
 
Ratio of indirect to total effect of X on Y 
             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
JusScore    -1,1939 1,063E+013 -5,47E+014     -,1198 
 
Ratio of indirect to direct effect of X on Y 
             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
JusScore     -,5442    44,1044   -20,9485     1,2281 
 
R-squared mediation effect size (R-sq_med) 
             Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
JusScore     -,0143      ,0156     -,0563      ,0069 
 
Normal theory tests for indirect effect 
     Effect         se          Z          p 
     -,0139      ,0089    -1,5564      ,1196 
 
******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 
 
Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence 
intervals: 
     5000 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
    95,00 
 
NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 
 
------ END MATRIX ----- 
 
